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Dalam kamus besar Bahasa Indonesia (1996) kinerja adalah sesuatu yang
dicapai,  prestasi yang diperlihatkan, kemampuan kerja. Sedangkan menurut
Simamora (1995:327) kinerja pegawai adalah : “ tingkat mana para pegawai
mencapai syarat – syarat tertentu “.
Dessler (1998:2) memberikan definisi kinerja pegawai yaitu: “penilaian
kinerja dapat didefinisikan sebagai prosedur apa saja yang meliputi penetapan
standar kinerja, penilaian aktul dalam hubungan standar – stadar ini, memberikan
umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk
menghilangkan kemerosotan kinerja atau terus berkinerja lebih tinggi”.
Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam
suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika, (Prawirosentoso,1999:2).
Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan
suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan
hasil seperti yang diharapkan, (Rivai & Fawzi, 2005:15)
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2.1.2 Faktor Pencapaian Kinerja Karyawan
Faktor yang mempengaruhi adalah faktor kemampuan (ability) dan
motivasi (motivation). Sesuai dengan pendapat (Keith Davis, Mangkunegara,
2000:67) yaitu:
1. Faktor Kemampuan (ability)
Seorang karyawan yang memiliki pendidikan memadai sesuai dengan
jabatannya terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-harinya, maka ia
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Sehingga
penempatan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan yang
dimiliki (penenrapan the right man in the right place the right man on the
right on the job) penting bagi instansi.
2. Motivasi adalah istilah umum yang mencakup keseluruhan golongan
dorongan, keinginan, kebutuhan dan daya yang sejenis.
2.1.3 Pengukuran Karyawan
Untuk dapat mengevaluasi para pegawai secara obyektif dan akurat, kita
harus mampu “mengukur” tingkat kinerja karyawan.  Pengukuran kinerja  dapat
juga berfungsi sebagai target atau sasaran, sebagai informasi yang dapat digunakan
para karyawan dalam mengarahkan usaha-usaha mereka melalui serangkain
prioritas tertentu.
Menurut Martoyo (2000:97) mengatakan bahwa kinerja karyawan dapat
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diukur antara lain:
a. Quality ( kualitas)
b.   Quantity ( jumlah hasil kerja)
c. Knowledge of work ( pengetahuan tentang pekerjaan )
d.   Cooperation ( kerjasama)
e. Intiatif ( inisiatif)
f. Judgement ( mempunyai gagasan)
g.   Attendance ( absensi)
Menurut Dharma (1985:55) Cara pengkuran atau pelaksanaan standar
mempertimbangkan tiga hal yaitu :
a. Kuantitas – Jumlah yang harus diselesaikan
Pengukuran ini melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau
pelaksana kegiatan
b. Kualitas Mutu yang dihasilkan
Pengukuran ini berkaitan dengan bentuk keluaran dan
mencerminkan seberapa baik penyelesaiannya.
c. Kehadiran
Pengukuran ini yaitu ketepatan waktu atau ketaatan jadwal kerja
sebagaimana yang ditugaskan.
d.    Ketepatan Waktu
Sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.
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Pengukuran ini menentukan ketepatan waktu menyelesaikan tugas.
Adapun tujuan pengukuran kinerja secara rinci dikemukakan oleh Dharma
(1985:49) yaitu :
a). Memberikan kesempatan bagi para karyawan untuk mengetahui tingkat
prestasi kerja mereka
b). Berfungsi sebagai target atau sasaran, sebagai informasi yang
digunakan para karyawan dalam mengarahkan usaha mereka melalui
serangkaian prioritas tertentu.
Cara pengukuran kinerja menurut Moon(1994:51) dapat diukur melalui:
a. Kualitas kerja ( mengacu pada akurasi dan margin kesalahan)
b.   Kuantitas kerja ( mengacu pada akurasi jumlah atau hasil)
c. Ketepatan waktu (mengacu pada penyelesaian tugas, dalam waktu
yang diperkenankan).
d.   Kesehatan ( mengacu pada kondisi kesehatan karyawan)
e. Tanggung jawab ( mengacu pada penyelesaian tugas)
f. Penyesuaian (mengacu pada penyesuaian diri dengan lingkungan
tempat berada)
Menurut Menurut Moon (1994:51) dalam bukunya terdapat 4 faktor
yang menentukan penilaian atau membatasi kinerja. Faktor- faktor tersebut antara
lain:
1. Keterampilan atau pengetahuan. Jika terdapat kekurangan
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keterampilan atau pengetahuan yang diperlukan dalam pekerjaan itu
maka kinerja indivudu jelas akan terganggu
2. Sumber daya. Kinerja akan terbatasi seandainya sumber daya yang
tersedia bagi penilain tidak memadai untuk tugas itu.
3. Kualitas dan gaya manajemen yang diberikan, hal ini akan
membuat para penilai mencermati sejauh mana mereka sendiri mungkin
bertanggung jawab atas kinerja ternilai.
4. Strategi penilaian kinerja karyawan
Menurut Randall. S. Schuller (1999:64) mengatakan bahwa strategi
untuk menungkatkan kinerja dapat dilakukan dengan 4 cara yaitu:
1. Dorongan positif.
Dorongan positif melibatkan penggunaan, penghargaan positif untuk
meningkatkan kinerja yang diinginkan. Dorongan ini didasarkan pada
prinsif fundamental yaitu:
a. Orang yang berkinerja sesuai dengan cara yang mereka pandang
paling menguntungkan bagi mereka.
b. Dengan memberikan penghargaan yang semestinya orang
dimungkin untuk memperbaiki kinerjanya. Suatu program dorongan
positif dibangun dengan 4 tahapan sebagai berikut: lakukan audit
krja; tetapkan standar dan tujuan kinerja ; berikan umpan balik
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kepada karyawan terhadap kinerja ; beri karyawan pujian atau
imbalan lain yang berkaitan langsung dengan kinerja.
2.   Program disiplin
Program disiplin ini memberikan tanggung jawab prilaku karyawan
ditangani karyawan itu sendiri program ini memberitahu bahwa
perusahaan peduli dan akan tetap mempekerjakan mereka selama ia
tetap berkomitmen bekerja lebih baik.
3.   Program bantuan karyawan ( employee assistance programs ) yang
berhasil mempunyai sifat - sifat seperti : dukungan manajemen
puncak, dukungan karyawan atau serikat pekerja, keberhasilan, akses
yang mudah, pengurusan serikat kerja yang terlatih jika berada pada
lingkungan serikat kerja, asuransi, ketersediaan, banyak layanan dan
referensi, kepemimipinan profesional yang terampil, sistem untuk
memantau, menilai dan merefisi.
4.   Manajemen pribadi
Manajemen Pribadi ( Silf Management) adalah suatu pendekatan yang
relatif baru untuk mengatasi ketidaksesuaian kinerja.
Hasibuan (2003:75) berpendapat bahwa kinerja (Prestasi Kerja) adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas- tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, usaha dan kesempatan.
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2.1.4 Pengertian Penempatan Jabatan
Penempatan berarti mengalokasikan para karyawan baru atau lama pada
posisi kerja tertentu. Penempatan terdiri dari dua hal yaitu karyawan yang baru
datang dari luar instansi dan penugasan bagi karyawan yang lama di tempat yang
baru (perlu orientasi/pengenalan).
Beberapa pendapat para ahli mengenai pengertian penempatan jabatan, yaitu:
1. Penempatan merupakan proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada
tenaga kerja yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup
yang telah ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan segala
resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan
pekerjaan, wewenang, serta tanggung jawab. (Sastrohadiwiryo, 2002:162)
2. Penempatan merupakan tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan
calon pegawai yang diterima (lulus seleksi) pada jabatan/pekerjaan yang
membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan pada orang tersebut.
Dengan demikian, calon pegawai itu akan dapat mengerjakan tugas-
tugasnya pada jabatan yang bersangkutan (Hasibuan,2009:63)
3. Menurut Siswanto (1989:88) penempatan adalah suatu proses pemberian
tugas dan pekerjaan kepada pegawai yang lulus dalam seleksi untuk
dilaksanakan secara kontiniutas dengan wewenang dan tanggung jawab
yang ditetapkan serta mampu mempertanggung jawabkan segala resiko
dan kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan yang diberikan
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kepadanya.
4. Siagian (1989:68) mendefenisikan penempatan sebagai berikut:
tindak lanjut dari seleksi yaitu untuk meletakkan calon pegawai yang
diterima pada jabatan/ pekerjaan yang dibutuhkan dan sekaligus
mendelegasikan “authority” kepada orang tersebut, dengan demikian
caloncalon pegawai itu akan dapat mengerjakan tugas-tugasnya dijabatan
yang bersangkutan.
Dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia,
Moehyi dkk (2005:53) mengemukakan bahwa: “penempatan (placement) berkaitan
dengan pencocokan seseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya, berdasarkan
pada kebutuhan jabatan dan pengetahuan keterampilan dan kemampuan, referensi
dan kepribadian yang dimiliki karyawan”.
Sedangkan tujuan penempatan itu sendiri menurut Moehyi ( 2005:53)
adalah untuk menciptakan orang yang tepat pada jabatan yang tepat. Sedangkan
jabatan itu sendiri terdiri dari sejumlah tugas dan tanggung jawab. Penempatan
dianggap sebagai hal yang sangat penting, karena jika organisasi melakukannya
dengan tepat maka organisasi akan mendapatkan pegawai yang dapat
menjalankan tugas dengan baik dan penuh tanggung jawab.
2.1.5 Pengukuran Faktor Penempatan Jabatan
Berikut ini beberapa faktor yang harus dipertimbangkan dalam
penempatan jabatan menurut Satrohadiwiryo (2002:162) sebagai berikut:
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1. Faktor akademis prestasi
Tenaga kerja yang mempunyai atau memiliki prestasi akademis yang
tinggi harus ditempatkan pada tugas dan pekerjaan yang memerlukan
wewenang dan tanggung jawab besar, demikian juga sebaliknya bagi
tenaga kerja yang yang prestasi akademiknya rendah ditempatkan pada
tugas dan pekerjaan dengan tanggung jawab yang rendah. Jadi
prestasi akademis ini akan menentukan posisi seseorang dalm
kaitannya dengan pekerjaan yang akan ditanganinya. Sehingga latar
belakang pendidikan yang pernah dialami sebelumnya harus pula
dijadikan pertimbangan.
2. Faktor pengalaman
Pengalaman kerja pada pekerjaan yang sejenisnya hendaknya menjadi
pertimbangan dalam rangka penempatan tenaga kerja.
3. Faktor kesehatan dan fisik mental
Dalam menempatkan tenaga kerja faktor kesehatan fisik dan mental
perlu dipertimbangkan untuk menghindari kerugian kantor.
4. Faktor Status perkawinan
Formulir diberikan kepada pelamar agar keadaan pribadi pelamar
diketahui dan  dapat menjadi  sumber pengambilan keputusan  ,
khususnya dalam bidang ketenagakerjaan.
5. Faktor Usia
Dalam menempatkan tenaga kerja faktor usia tenaga kerja yang lulus
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seleksi perlu dipertimbangkan seperlunya. Hal ini untuk menghindarkan
rendahnya produktivitas yang dihasilkan oleh tenaga kerja yang
bersangkutan.
Dalam pelaksanaan penempatan pegawai (Bedjo Siswanto, 1989:88)
mengemukakan  bahwa faktor yang  harus dipertimbangkan  dalam  penempatan
pegawai adalah sebagai berikut:
1. Latar Belakang  Pendidikan
Prestasi akademis yang dimiliki tenaga kerja selama mengikuti
pendidikan sebelumnya harus dipertimbangkan, khususnya dalam
penempatan tenaga kerja tersebut untuk menyelesaikan tugas pekerjaan,
serta mengemban wewenang dan tanggung jawab. Prestasi akademis yang
perlu dipertimbangkan tidak terbatas pada jenjang terakhir pendidikan tetapi
termasuk jenjang pendidikan yang pernah dialaminya.
Tenaga kerja yang memiliki prestasi akademis tinggi harus
ditempatkan pada tugas dan pekerjaan yang sesuai dengan
kemampuannya, sebaliknya tenaga kerja yang memiliki latar belakang
akademis rata-rata atau dibawah standar harus ditempatkan pada tugas dan
pekerjaan ringan dengan beban wewenang dan tanggung jawab   yang
relatif rendah.   Latar belakang   pendidikan   pun   harus menjadi
pertimbangan dalam menempatkan karyawan. Misalnya, sarjana ekonomi
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harus ditempatkan pada pekerjaan yang  berhubungan dalam  bidang
ekonomi. Latar belakang akademis ini dimaksudkan untuk menempatkan
karyawan  yang tepat pada posisi yang tepat pula (The Right Man on The
Right Place).
2. Kesehatan Fisik dan Mental
Dalam menempatkan karyawan, faktor fisik dan mental perlu
dipertimbangkan karena tanpa pertimbangan yang matang, maka hal-
halyang bakal merugikan perusahaan akan terjadi. Penempatan kerja pada
tugas dan pekerjaan tertentu harus disesuaikan dengan kondisi fisik dan
mental karyawan yang bersangkutan. Kesehatan erat kaitannya dengan
sumber daya manusia. Pekerjaan-pekerjaan yang berat dan berbahaya
misalnya hanya mungkin dikerjakan oleh orang-¬orang yang mempunyai
fisik sehat dan kuat, sedangkan sumber daya manusia yang fisiknya
lemah dan berotak cerdas dapat ditempatkan pada bidang administrasi,
pembuatan konsep atau perhitungan-perhitungan yang memerlukan
ketekunan luar biasa, namun faktor kesehatan ini masih perlu
diperhatikan dalam penempatan mereka. Hal ini dapat dipahami,
meskipun tes kesehatan  telah meluluskan semua sumber daya manusia
baru, tetapi kadang-kadang tes kesehatan tersebut dilakukan sepintas kilas
kurang dapat mendeteksi kondisi jasmani secara rinci.
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3. Pengalaman Kerja
Pengalaman bekerja pada pekerjaan sejenis perlu mendapatkan
pertimbangan dalam penempatan kerja karyawan. Kenyataan menunjukkan
makin lama karyawan bekerja, makin banyak pengalaman yang dimiliki
karyawan yang bersangkutan, sebaliknya semakin singkat masa kerja,
semakin sedikit pengalaman yang diperoleh. Pengalaman bekerja  benyak
memberikan keahlian dan  keterampilan kerja.Pengalaman bekerja yang
dimiliki seseorang kadang-kadang lebih dihargai daripada tingkat
pendidikan yang menjulang tinggi. Karyawan yang berpengalaman dapat
langsung menyelesaikan tugas dan pekerjaanya. Karyawan hanya
memerlukan pelatihan dan petunjuk yang relatif singkat. Sebaliknya
karyawan yang hanya mengandalkan latar belakang pendidikan dan gelar
yang disandangnya, belum tentu mampu mengerjakan tugas dan pekerjaan
yang diberikan kepadanya dengan cepat.
4. Faktor Status Perkawinan
Status perkawinan sumber daya manusia perlu menjadi bahan
pertimbangan dalam penempatannya, karena banyak pekerjaan yang
mempersyaratkan penerimaan sumber daya manusia yang belum menikah.
Bagi sumber daya manusia yang sudah menikah apalagi yang mempunyal
anak tentu penempatannya tidak seluas sumber daya manusia yang belum
menikah. Oleh sebab itu banyak perusahaan mempunyai toleransi besar
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yang menempatkan kedua suami istri itu dalam satu kota atau dalam satu
kantor. Hal ini dengan pertimbangan agar para sumber daya manusia yang
bersangkutan dapat tenang bekerja.
5. Sikap
Sikap merupakan bagian hakiki dari kepribadian seseorang. Dalam
penempatan kerja faktor sikap hendaknya menjadi pertimbangan bagi
manajer sumber daya manusia, karena hal tersebut akan berpengaruh secara
langsung baik bagi individu dan perusahaan maupun bagi masyarakat
sebagai pengguna jasa dari kantor/instansi itu sendiri.
6. Usia
Faktor usia tenaga kerja yang lulus seleksi perlu dipertimbangkan
dalam penempatan tenaga  kerja. Penempatan tenaga kerja berdasarkan usia
perlu dilakukan untuk menghindari rendahnya produktivitas yang dihasilkan
oleh  karyawan yang bersangkutan.
Menurut Hasibuan (2000:28) penemapatan jabatan dapat diukur melalui:
a.   Deskripsi jabatan antara lain : melalui identifikasi jabatan, ringkasan
tugas, kondisi kerja pengawasan yang diberikan yang diterima, serta
hubungan dengan jabatan- jabatan lainnya.
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b.   Spesifikasi jabatan antara lain : syarat pendidikan, pengalaman
kerja, kesehatan dan lain-lain.
Berdasarkan penjelasan sebelumnya tentang tujuan penempatan diketahui
bahwa dalam penempatan jabatan itu sendiri dari tugas dan tanggung jawab yang
dibutuhkan dan kualifikasi serta persyaratan yang melekat pada pegawai. Maka
dalam penelitian ini untuk mengukur penempatan jabatan adalah
membandingkan kebutuhan- kebutuhan jabatan berupa tugas, tanggung jawab dan
kualifikasi atau persyaratan yang melekat pada pegawai yang telah ditempatkan
seperti pendidikan, pengalam kerja, kesehatan fisik, pengalaman kerja. Dan uraian
jabatan itu sendiri meliputi : identifikasi tugas, wewenang dan tanggung jawab.
2.1.6  Jenis-Jenis Penempatan Jabatan
Jenis jenis penempatan menurut Rivai (2003:211):
1. Promosi
Promosi terjadi apabila seorang pegawai dipindahkan dari suatu
pekerjaan kepekerjaan lain yang lebih tinggi dalam pembayaran,
tanggung jawab dan atau level.  Umumnya diberikan  sebagai
penghargaan,  hadiah  (reward  system) atas usaha dan prestasi dimasa
lampau.
2. Transfer dan demosi
Transfer dan demosi adalah dua kegiatan utama penempatan pegawai
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lainnya yang ada pada perusahaan. Transfer terjadi jika seorang
pegawai dipindahkan dari suatu bidang tugas kebidang tugas lainnya
yang tingkatannya hampir sama baik tingkat gaji, tanggung jawab,
maupun tingkat  strukturalnya. Demosi terjadi apabilaseorang
pegawai dipindahkan dari suatu posisi keposisi lainnya yang lebih
rendah tingkatannya, baik tingkat gaji, tanggung jawab, maupun
tingkatan strukturalnya.
3. Job-Posting Programs
Job-posting programs memberikan informasi kepada pegawai tentang
pembukaan lowongan kerja dan persyaratannya. Pengumuman tentang
lowongan kerja tersebut mengundang para pegawai yang memenuhi
syarat untuk melamar. Tujuan program job-posting adalah untuk
memberi dorongan bagi pegawai yang sedang menari promosi dan
transfer serta membantu departemen SDM dalam mengisi jabatan
internal.
2.1.7 Prosedur dalam Penempatan Jabatan
Prosedur penempatan pegawai berkaitan erat dengan sistem dan proses yang
digunakan. Berkaitan dengan sistem penempatan B. Siswanto Sastrohadiwiryo
(2003:130) mengemukakan : ”Harus terdapat maksud dan tujuan dalam
merencanakan sistem penempatan kerja”
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Untuk mengetahui prosedur penempatan kerja harus memenuhi persyaratan :
a. Harus ada wewenang untuk menempatkan personalia yang datang
dari daftar personalia yang di kembangkan melalui analisis tenaga kerja.
b. Harus mempunyai standar yang digunakan untuk membandingkan
calon pekerjaan.
c. Harus mempunyai pelamar pekerjaan yang akan diseleksi untuk
ditempatkan.
Apabila terjadi salah penempatan (missplacement) maka perlu diadakan
suatu program penyesuaian kembali (redjustment) karyawan yang berrsangkutan
nsesuai dengan keahlian yang dimiliki, yitu dengan melakukan :
a. Menempatkan kembali (replacement) pada posisi yang lebih sesuai.
b. Menugaskan kembali (reasignment) dengan tugas-tugas yang sesuai
dengan bakat dan kemampuan.
2.1.8 Pengaruh Faktor Penempatan Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan
Individu dalam suatu organisasi mempunyai karakteristik yang berbeda satu
sama lainnya dan perbedaan ini akan mengakibatkan setiap individu bekerja
dengan kemampuan yang berbeda pula.
Hal ini sangatlah berpengaruh terhadap penempatan kerja, baik bagi
karyawan baru maupun karyawan lama. Penilaian prestasi kerja terhadap karyawan
yang dilakukan oleh atasannya tidak akan pernah berhasil dalam waktu yang
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singkat. Oleh karena itu, penempatan kerja pada posisi yang tepat, yang sesuai
dengan kemampuan, sikap yang dimiliki sangat penting bagi suatu perusahaan guna
pencapaian prestasi kerja karyawan yang maksimal.
2.1.9 Hubungan Faktor Penempatan Jabatan dengan Kinerja Karyawan
Setiap karyawan mempunyai potensi dan kemampuan yang berbeda-
bedadengan karyawan lainnya dan perbedaan itu membuat setiap karyawan
bekerjadengan kemampuan yang berbeda pula. Perbedaan tersebut
sangatlahberpengaruh terhadap penempatan  karyawan  pada posisi  yang  tepat
dan sesuaidengan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki.
Hal ini sangat penting bagi perusahaan guna mencapai prestasi kerja
karyawan secara maksimal. Menurut Siagian (1998:64) prestasi kerja karyawan
merupakan cerminan prosedur pengadaan karyawan yang dilakukan oleh bagian
personalia. Artinya, jika penempatan kerja sudah baik, sangat besar kemungkinan
prestasi kerja karyawan akan memuaskan. Dari pengertian tersebut dapat dilihat
bahwa penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Penempatan kerja sebaiknya berpedoman pada prinsip “penempatan
orang-orang yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang
yangtepat untuk jabatan yang tepat” atau “the right man in the right place and
theright man on the right job”. Tepat tidaknya penempatan kerja bergantung pada
kesesuaian antara pekerjaan, kecocokan kepribadian, minat, kesukaan, serta
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kesempatan dan budaya terkait dengan perusahaan secara keseluruhan. Hal ini sesuai
dengan pendapat Schuler dan Jackson bahwa penempatan berkaitan dengan
pencocokan seseorang dengan jabatan yang dipegangnya berdasarkan pada
kebutuhan dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kepribadian karyawan
tersebut (Schuler dan Jackson, 1997:276)
Hal yang hampir sama juga dikemukakan oleh Siagian (2002:40) bahwa
penempatan  adalah  sangat  penting dalam kaitannya  dengan  kinerja yaitu
sebagai berikut : “ Tidak ada karyawan yang bodoh tetapi adalah para menejer yang
tidak mengenali secara tepat pengetahuan, keterampilan, kemampuan, bakat dan
minat karyawan. Memang telah terbukti, bahwa dengan penempatan yang
tidak tepat, kinerja seseorang tidak sesuai dengan harapan manajemen dan tuntutan
organisasi ”.
Berdasarkan   kedua pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa
ada hubungan atau pengaruh antara penempatan dengan kinerja pegawai.
Penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan kebutuhan seperti Latar Belakang
Pendidikan, Kesehatan Fisik dan Mental, Pengalaman Kerja, Faktor Status
Perkawinan, Sikap, Usia, maka dapat menurunkan kinerja pegawai karena ia tidak
dapat tercapai dengan optimal.
Kussriyanto (1993:200) berkaitan dengan strategi pencegahan untuk
mengurangi kinerja buruk oleh sejumlah pegawai menurutnya : “ Adalah ideal
apabila persyaratan kerja biasa dipengaruhi dari segi bakat dan kemampuan
34
pegawai. Tetapi dalam kenyataan dalam organisasi yang dipilih adalah orang-
orang dalam suatu kekerabatan. Orang- orang yang paling berkemampuan akan
merasa kurang dimanfaatkan dan menjadi bosan, sedangkan pegawai yang merasa
dalam  suatu kerabat dekat tidak akan berperan mengembangkan organisasi.
Perasaan- perasaan tersebut selanjutnya akan membentuk prilaku yang bermasalah”
Artinya lahirlah kinerja yang buruk yang ditimbulakan oleh pegawai-
pegawai yang tidak tepat dengan tuntutan jabatan. Adanya sejumlah pegawai
tersebut dalam organisasi karena penempatan yang tidak sesuai antara kebutuhan
jabatan dengan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai, yang pada akhirnya
menempatkan yang tidak dapat menjalankan tanggung jawab yang ada pada
jabatannya.
Pendapat yang berkaitan dengan hubungan antara penempatan pegawai
dengan kinerja yang dikemukakan oleh (Prawirosentono, 2004:12) : “ Sumber daya
manusia adalah sumber daya utama yang memungkinkan terjadinya proses
penambahan nilai (value added). Kemampuan mereka untuk melakuakn tugas,
pengalaman, pelatihan dan potensi kreativitas yang beragam, sehingga diperoleh
suatu hasil ”.
Artinya melalui pemilihan pegawai yang tepat dapat diupayakan memenuhi
harapan. Dengan menempatkan pegawai yang tepat kinerja dapat maksimal.
Dengan demikian secara konseptual terdapat pengaruh antara penempatan jabatan
dengan kinerja pegawai.
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2.2 PANDANGAN ISLAM TERHADAP PENEMPATAN KERJA DAN
KINERJA
Agama Islam yang berdasarkan Al-Qur’an dan Hadist sebagai tuntutan dan
pegangan bagi kaum muslimin mempunyai fungsi tidak hanya mengatur umat dlam
memberikan tuntutan dan masalah yang berkenaan dengan kerja.
Sistem keimanan yang membangun aqidah dan melahirkan amal-amal
islami, baik yang berkenaan dengan habluminallah maupun habluminannas
termasuk pelaksanaan tugas menjadi khalifah di muka bumi oleh manusia,
semestinya bersumber dari ajaran-ajaran wahyu (Al Qur’an dan Al Hadist).
Di dalam Al Qur’an allah telah menerangkan bagaimana semestinya
seseorang pekerja menaanti dan memahami tugas – tugas nya dengan baik dan
jangan kita selaku pekerja menghianati tugas yang telah diberikan oleh pimpinan,
sebagaimana firman Allah SWT :
َاي اَهـَُّيأ  َنيِذَّلا اوُنَمآ لا اُونوَُتخ  َهَّللا  َلوُسَّرلاَو اُونوَُتخَو  ْمُكِتَاناََمأ  ْمُتْـَنأَو
 َنوُمَلْعَـت (QS. Al Anfal ayat 27)
Artinya :
Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah dan
Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat-amanat yang
dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui.
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Dari ayat tersebut kita dapat menyimpulkan bahwa dalam hal penempatan
pegawai, bahwa seseorang tidak boleh berkhianat dalam menunaikan amanahnya
padahal mereka adalah orang yang mengetahui. Jadi dalam proses pengerjaan
tugasnya seorang pegawai harus menyelesaikannya dengan baik dan benar karena
tugas ataupun tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya itu merupakan suatu
amanah yang harus dilaksanakan dengan sebaik- baiknya.
Dan Allah juga telanh berfiman tentang bagaimana seorang karyawan
yang bertugas dan memiliki tanggung jawab terhadap tugasnya agar dapat menjaga
amanah yang telah diberikan oleh pimpinan, sebagaimana firman allah :
 َذِإَو اَهِلْهَأ َلىِإ ِتَاناَملأا اوُّدَؤُـت ْنَأ ْمُُكرُمَْأي َهَّللا َّن ِساَّنلا َْينَـب ْمُتْمَكَح ا
ًايرِصَب اًعي َِسم َناَك َهَّللا َّنِإ ِهِب ْمُكُظَِعي اَّمِِعن َهَّللا َّنِإ ِلْدَعْلاِب اوُمُكَْتح ْنَأ
(QS. An Nissa’ Ayat : 58)
Artinya :
Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di antara
manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi
pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha
mendengar lagi Maha melihat.
Ayat diatas menjelaskan tentang sebuah amanat yang wajib disampaikan
kepada yang berhak menerimanya bermaksud memberikan amanat kepada ahlinya,
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yaitu orang yang benar-benar mempunyai keahlian dibidang tersebut. Jadi dalam
penempatan seorang pegawai juga harus dilihat dari kemampuan dan keahlian
seorang pegawai tersebut, sehingga apabila seorang pegawai ditempatkan sesuai
dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya maka ia akan lebih mudah dan
cepat dalam menjalankan dan menyelesaikan segala tugas dan tanggung jawab
yang telah dibebankan kepadanya, sehingga tujuan dari perusahaan tempat ia
bekerja akan lebih mudah tercapai.
Dalam Al Qur’an dikenal kata itgon yang berarti proses pekerjaan yang
bersungguh – sungguh, akurat dan sempurna (An Naml : 88). Sedangkan dalam
hadist, Rasulullah SAW bersabda, “ Sesungguhnya Allah mencintai salah seorang
diantara kamu yang melakukan pekerjaan dengan itgon (tekun, rapi dan teliti)”
Bekerja juga bisa menjadi sarana untuk berbuat baik kepada orang lain
dengan cara ikut andil membangun umat di masa sekarang dan masa yang akan
datang, serta melepaskan umat dari belenggu ketergantungan kepada ummat lain
dan jeratan transaksi haram. Sebagaimana hadit Rasulullah SAW “ Binasalah orang-
orang Islam kecuali mereka yang berilmu. Maka binasalah golongan berilmu,
kecuali mereka yang beramal dengan ilmu mereka. Dan binasalah golongan yang
beramal dengan ilmu mereka kecuali mereka yang ikhlas. Sesungguhnya golongan
yang ikhlas ini juga masih dalam keadaan bahaya yang amat besar ”
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2.3 KERANGKA PENELITIAN
Kerangka penelitian dalam hal ini antara variabel Faktor Penempatan
Jabatan (X) dan variabel Kinerja Kayawan (Y) Pada PKS PT. Suri Senia
Plasmataruna Talikumain Rokan Hulu.
Gambar 2.2.1 Kerangka Penelitian





Menurut Sugiyono (2012:63) hipotesis adalah suatu perumusan atau
kesimpulan sementara mengenai suatu penelitian yang dibuat untuk menjelaskan
penelitian itu dan juga dapat menuntun atau mengarahkan penelitian selanjutnya.
Dari permasalahan yang dikemukakan diatas, maka hipotesis penelitian ini adalah :
“Diduga Faktor Penempatan Kerja Berpengaruh Secara Positif Terhadap Kinerja
Karyawan pada PKS PT. Suri Senia Plasmataruna Talikumain Rokan Hulu”.
2.5 VARIABEL-VARIABEL PENELITIAN
Variabel adalah sebagai gejala yang menunujukkan variasi, baik dalam
jenis maupun dalam tingkatannya.
Berdasarkan pendapat di atas maka yang menjadi variabel dalam
penelitian ilmiah ini adalah:
Penempatan kerja Kinerja Karyawan
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a. Penempatan Kerja (Variabel X)
b. Kinerja Karyawan (Variabel Y)
2.6  KONSEP OPERASIONAL VARIABEL

































- Kuantitas hasil kerja
- Pengetahuan tentang
pekerjaan
- Kerjasama
- Inisiatif
- Mempunyai gagasan
- Kehadiran
